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Abs t rac t
Ineflicient and ine/fective working, high cost a company bearc, decreasing of Indonesian
ecinomic developibnt are three cases that connect to each olher and have a direct intluence on
the productivity'of the compony. It means when the Indonesian economic development goes
doin, it causei higher and higher expenses the company should pay the continue production or
just tosuwive. tn lhat case simething musl be done lo make the company work more elJiciently
"and 
elfectively. One way is by increasing the employees' productivity. However, to increase
empliyees' pioductivity needs supportlrom both sides, not only the employees' side but also that
ofthe company.
i^pitoyrri' pioductivity can be increased by gaining the right motivation, whether materisl or
imnaierial notivation. A combination of both motivation can be done to give lhe best result of
gatni;g rhe right motivation. Position of the emptoyee must also be considered in gaining the
Tight ;notirotion becouse dilferent position anct physical working environment need different
trealment of motivation.
Key l(ords : Motivation, productivity, physical working environmenl
Pendahu luan
Pada era globalisasi dewasa ini, perkembangan dan kemajuan ilmy
pengetahuan dan teknologi yang pesat mendorong munculnya banyak
prti.uhuun, baik yang bergerak dalam bidang jasa maupun dalam bidang
manufaktur dan sekaligus semakin menipiskan batas antara satu negara dengan
negara lain. Maksudnyi adalah bahwa kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi
mJnyebabkan keadaan di satu negara dapat diketahui pada saat yang sama di
negara lain. Perkembangan ini menyebabkan perubahan lingkungan yang
seirakin dinamis dan juga mengakibatkan perluasan ekonomi yang semakin
mendunia serta memberikan dampak peniaingan ekonomi yang semakin ketat.
Hal ini menuntut perusahaan untuk selalu mengembangkan kemampuan agar
senantiasa dapat menyesuaikan diri dengan berbagai perubahan lingkungan'
Persaingan yang ketat ini menggambarkan suatu aktivitas yang mengarah ke
tingkat yang lebih produktif, efisien dan efektif dari para pelakunya agar mampu
mempertatr*tan lelangsungan hidup dan memperebutkan pasar baik secara
regional maupun internasional.
- 
Kesuksesan perusahaan tidak lagi bergantung pada seberapa besar
perusahaan tersebut, melainkan sejauh mana perusahaan secara agresif bergerak
untuk memperoleh dan menciptakan keunggulan kompetitif. Banyak faktor yang
mempengaruhi kesuksesan perusahaan, antara lain faktor teknologi dan
informasi, proses dan sumber daya manusia, peningkatan efisiensi dan
peningkatan kemampuan berkompetisi.
' Staf pengajar tetap Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi, Unika Widya Mandala Surabaya
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Dalam kondisi persaingan yang semakin bebas, Indonesia juga harus
mempersiapkan diri untuk memasuki keunggulan kompetitif yang lebih tinggi,
artinya keunggulan dalam bersaing dengan negara lain yang menyangkut sektor
sumber daya manusia (tenaga ahli) dan teknologi, bukan lagi keunggulan-
keunggulan sumber daya alam yang dimiliki oleh negara. Sumber daya manusia
sebagai pelaku utama penggerak perekonomian dinilai mempunyai kemampuan
untuk menghasilkan keunggulan kompetitif yang tidak dimiliki oleh faktor-
faktor lain seperti : inovasi, kecepatan merespon suatu peristiwa, fleksibilitas dan
kemauan serta kemampuan untuk belajar secara terus menerus. Untuk itu
perusahaan harus dapat mengembangkan, mengarahkan dan memanfaatkan bakat
potensial sumber daya manusia tersebut ke tujuan, visi, sasaran strategik dan
misi organisasi.
Terkait dengan semua hal tersebut, kebutuhan akan kualitas sumber daya
manusia yang makin meningkat merupakan tuntutan yang tidak dapat ditunda
lagi. Sebab, pada dasamya, perdagangan bebas merupakan wahana persaingan
antar kualitas sumber daya manusia. Hal ini seperti yang dikatakan Porter (1990)
bahwa perdagangan internasional tidak lagi berbasiskan teori keunggulan
komparatif yaitu keunggulan yang dimiliki oleh suatu negara karena mempunyai
kelebihan sumber daya alam, namun bergeser ke basis keunggulan kompetitif,
yang sangat mengandalkan kreativitas dan kualitas sumber daya manusia.
Hingga saat ini tidak ada satupun perusahaan dapat sukses tanpa sumber
daya manusia, tentu yang didukung kemampuan yang dimiliki, sistem
pengupahan dan pemberian penghargaan yang diberikan, lingkungan kerja
menyangkut hubungan antara atasan dan bawahan maupun antar bawahan itu
sendiri, hubungan dengan serikat pekerja, serta adanya ketentuan peraturan kerja
yang tegas dan jelas. Pakar manajemen juga berpendapat bahwa kunci sukses
sebuah organisasi adalah kepemilikan sumber daya manu$ia yang berkualitas,
tetapi juga tidak dapat dipungkiri bahwa sumber daya manusia juga dapat beralih
dari pendukung menjadi penghancur suatu organisasi (Susanto,l995).
. Penyebab sumber daya manusia mcnjadi penghancur organisasi adalatr
karena sumber daya manusia yang ada tidak memiliki keterampilan yang sesuai
dengan kebutuhan organisasi. Tenaga kerja selalu terlebih dahulu menuntut hak
tanpa mau memperhatikan kewajiban dart tanggung jawabnya tcrhadap
perusahaan sehingga kelangsungan hidup dan kemajuan perusahaan terhambat,
akibatnya perusahaan mengalami kerugian. Sering ditemui bahwa antara jumlah
tenaga kerja yang tersedia dengnn kebutuhan tidak seimbang. Jumlah tenaga
kerja yang tersedia cukup banyak, namun yang memenuhi syarat untuk bekerja
relatif sedikit.
Mutu sumber daya manusia yang didasarkan pada dimensi pendidikan
dan pelatihan serta keterampilan angkatan kerja nasional sampai sekarang masih
jauh ketinggalan. Kendalanya masih berkisar pada problem dan kendala lama
yang sampai sekarang belum dapat dipecahkan, ketidakseimbangan tara
kebutuhan modal dan sumber dana yang tersedia. Jumlah penduduk yang sangat
besar benar-benar menjadi masalah besar karena secara otomatis berakibat pada
tuntutan tersedianya dana dan modal yang besar pula, terutama untuk
pengembangan dan pemerataan dalam bidang pendidikan, pelatihan dan
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keterampilan. Oleh karena itu, diperlukan peran semua pihak, khususnya pihak
swasta, untuk turut serta mengembsngkan sumber daya manusia sehingga
nantinya diharapkan dapat mempercepat peningkatan keterampilan angkatan
keda, yang pada akhirnya mutu sumber daya manusia dapat berkembang dan
mehingkat secara kseleratif dari waktu ke waktu.
Syarat rnencapai keunggrrlan bersaing dalam perdagangan bebas dunia
dan upaya mencapai kemakmuran/kesejatrteraan yang lebih baik adalah perlunya
peranan sumber daya.manusia dijadikan isu dan senhal pembagunan manusia
Indonesia seutuhnya. Pembangunan ketenagakerjaan merupakan upaya
menyeluruh dan ditujukan pada pembentukan, peningkatan dan pengembangan
tenaga kerja yang berkualitas, produktif, efisien, efektif dan berjiwa wira usaha
sehingga mampu mengisi, menciptakan dan memperluas lapangan kerja serta
mampu mengarahkan organisasi ke tujuan yang telah ditentukan. Masalahnya
adalah apakah sumber daya manusia sudatr dipandang sebagai unsur yang
penting untuk diperhatikan. Seringkali terjadi kesenjangan yang lebar antara
motto dan perbuatan, tenaga keda diagungkan dalam motto tetapi ditindas dalam
perbuatan, misal tenaga keda diberi upah di bawah upah minimum regional yang
Lerlaku, tidak adanya jaminan keselamatan kerja. Akibafirya, pekerja sebagai
karyawan tidak melaksanakan pekerjaannya secara maksimal karena tenaga kerja
merasa tidak aman dan nyaman dalam bekerja.
Peran manajemen sumber daya manusia sangat besar dalam melakukan
proses seleksi yang efektif untuk mendapatkan tenaga keda dalam rangka
pencapaian tujuan, visi, sasaran, strategi dan misi perusahaan. Peningkatan
kesadaran akan produktivitas, efisiensi, efektivitas dan etos kerja produktif
dilaksanakan melalui berbagai kegiatan seperti: peningkatan motivasi,
penyuluhan, triendidikan dan pelatihan dalam rangka meningkatkan kesejahteraan
tenaga keda. Kualitas tenaga kerja juga hants terus dilaksanakan secara terarah,
terpadu dan menyeluruh. Di antara faktor-firktor produksi yang ada, sumber daya
manusia memegang peranan utama dalam meningkatan produktivitas, karena
alat-alat produksi dan teknologi pada hakekatnya merupakan hasil karya
manusia.
Salah satu cara untuk meningkatkan produktivitas adalah dengan
memberikan dorongan atlu memotivasi tenaga kerja yang bersangkutan, karena
di dalam unsur-unsur motivasi yang berwujud pada tingkat upah, kesclamabn
dan keamanan kerja, kebutuhan sosial, lingkungan keda, penghargaan dan
akhralisasi diri itu diharapkan akan mendorong tenaga kerja rmtuk lebih
berkualitas dalam berkarya sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja
khususnya dan pada akhirnya dapat menguntungkan kedua belah pihak yaitu
pihak perusahaan dan pihak pekerja itu sendiri.
Produktivitas merupakan hal yang penting dalam pembangunan sosial
ekonomi, dan secara universal telah disadari batrwa produktivitas meningkatkan
kesejatrteraan nasional. Banyak kcgiatan manusia yang mendapatku keuntungan
dari produktivitas yang ditingkatkan sebagai kekuatan untuk menghasilkan lebih
banyak barang dan jasa dengan peningkatan laralitas. Di samping itu,
peningkatan produktivitas juga menghasilkan peningkatan langsung pada standar
hidup. Akan tetapi, di sisi lain, sering kali produktivitas dihubungkan secara
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paksa dengan kualitas hidup serta pengaruhnya yang membahayakan
lingkungan, misalnya dengan pmingkatan produktivitas berarti bakerja lebih giat
dan cepat, sohingga dapat mengurangi kualitas dan sebagainya. Hal yang
demikian tidaklah berarti, sebab s@ara umum diyalcini batrwa untuk
meningkatkan p€rhmbuhan ekonomi, memberikan upah yang wajar serta
meningkatkan kondisi kerja perlulah mempertimbangkan produktivitas sebagai
faktor penyumbang yang besar.
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas tenaga kerja
yaitu: pendidikan/latihan, keterampilan, disiplin, sikap dan etika kerja, motivasi,
gizi dan kesehatan, tingkat penghasilan, jaminan sosial, lingkungan dan iklim
kerja, hubungan industrial Pancasila, teknologi, sarana produksi, manajemen dan
kesempatan berprestasi (Simanjuntak, 1992).
Produktivitas tenaga kerja adalah bagian yang terpenting dalam usaha
meningkatkan produktivitas secara keseluruhan, sebab manusia merupakan
subyek sekaligus obyek utama dalam melaksanakan proses produksi.
Produktivitas kerja seorang tenaga kerja biasanya berwujud sebagai prestasi
tenaga ke{a tersebut di lingkungan kerjanya. Salah satu ukuran kualitas tenaga
kerja dapat dilihat dari sudut produktivitasnya, semakin tinggi produktivitas,
maka kualitas tenaga kerja tersebut semakin baik. Seorang pekerja ingin
mencapai prestasi kerja atau pengembangan diri setinggi-tingginya dengan
maksud, memperoleh imbalan sebanyak-banyaknya sesuai dengan prestasinya,
karena dengan imbalan yang besar itu diharapkan dapat meningkatkan
kemakmuran dan kesejahteraan hidupnya. Produktivitas tenaga kerja dipengaruhi
oleh berbagai faktor, baik yang berhubungan dengan tenga kerja itu sendiri
maupun dengan pihak lain, antara lain: kemauan dan kemampuan kerja,
pelatihan yang diberikan, disiplin, dan lingkungan perusahaan secara
keseluruhan.
Kuantitas tenaga kerja yang besar belum tentu seiring dengan kualitas
yang tinggi. Untuk memberdayakan kuantitas yang besar ini, maka pcrlu adanya
peningkatan motivasi yang baik, antara lain dengan pemberian upah yang
memadai, iklim dan lingkungan kerja yang mendukung, terpenuhinya kebutuhan
sosialnya, penghargaan, serta pengembangan aktualisasi diri pada pekerja.
Dengan demikian, akan te{adi penyeimbangan kuantitas dan kualitas kerja yang
dapat meningkatkan produktivitas tenaga kerja operasional secara optimal
sehingga akan tercapailah kemakmuran dan kesejahteraan, baik untuk
kepentingan pihak perusahaan maupun pihak tenaga kerja itu sendiri.
Mot i vas i
Kata motivasi berasal dari bahasa latin movere yang berarti
"menggerakkan", sedangkan arti kata motivation berarti pemberian motif,
menimbulkan motif atau hal yang menimbulkan semangat atau dorongan bagi
seseorang, atau dapat ptla diartikan faktor yang mendorong seseorang untuk
bertindak dengan cara tertentu. Berdasarkan pengertian di atas, maka motivasi
keda adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat kerja. Hal ini
sejalan dengan pemikiran bahwa motivation is a person's drive to talcc an action
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because that person want to do so' If people are pushed, thq are merely
reacting to pressure. They act because they feel that they have to. Howarcr, rf
they aie motivated, they malre the positive chaice ta do something because they
sei thfs act as meaningful to them, their actions, for uample, may satisfy some
of they needs f'Werther dan Davis,l989)
fcrAasartan pernyataan di atas dapat dijelaskan bahwa- motivasi merupakan
suatu dorongan yang diinginkan seseorang untuk melakukan tindakan guna
memenuhi kebutuhannYa.
Armstrong (1988), mengemukakan bahwa motivasi sebagai sesuatu yang
membuat orang bertindak atau berperilaku dalam cara-cara tertentu. Motivasi
merupakan sesuatu yang menggeral*al orang untuk mencapai rasa memiliki
tr:".i, bersama dengan memastikan batrwa sejauh mungkin keinginan dan
t euututt- organisasiserta keinginan dan kebutuhan anggotanya berada dalam
keadaan yang ltatmonis atau seimbang. Proses motivasi menurut Armstrong
diilustrasikan Pada Gambar l:
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Berdasarkan Gambar I di atas dapat dijelaskan proses dasar motivasi
dimulai dengan pengenalan kebutuhan, seludutrya dile.ntu.k1 sasaran yang akan
;i*p" Vaig 
'OipJrtiratan 
akan dapat memenuhi kebutuhan, kemudian
rrnrntok* irt ngkuiun tindakan yang akan dilakukan guna mencapai sasaran.
Dalam hal sasaran telatr dicapai, pada umumnya akan muncul kebutuhan bant
yang ingin dipenuhi kembali, tetapi bila sasaran tidak dapat ercapai, kebutuhan
irrrrUut ut .n tetap menjadi kebutuhan yang muruntut pernenuhan.
Pengertian lain motivasi seperti yang dinyatakan oleh Koontz et al'
(Hasymi, ilte; .o.tutr berkenaan dengan suatu reaksi, yang diawali 9*g-
iebutuhan, yang menimbulkan keinginan. Dapat pula dikatakan sebagai upaya
mencapai 
-tujuan, 
yang sel'anjutrya menimbulkan tensi (ketegangan) atas
keinginan yang behh tirpenuhi. Hal ini menyebabkan timbulnya tindakan yang
meniarah puau toiuon dan akhimya memuaskan keinginan. Kebutuhan yang
dimiksud bukanlair kebutuhan yang sederhana' yang tidak hanya dipengaruhi
otetr tingtungan saja, tatapi juga oleh kelompok-kelompok sosial. Pemenuhan
I tt"d.-* I
J
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suatu kebutuhan dapat pula menimbulkan keinginan memuaskan kebutuhan yang
lain. Dalam hal memotivasi seseorang, perlu adanya motivator, yaitu sesuatu
yang mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu yang lebih baik. Bentuk-
bantnk motivator tersebut dapat berwujud: pemberian gaji yang cukup, jabatan
yang lebih tinggi, penghargaan dari t€msn kcrj8, dan sebagainya.
Sarwoto (1989) meng€mukalon bahwa motivasi sobagai pros€s
pembcrian motif (penggeralc) kerja pada karyawan sedemikian rupa sehingga
mereka bekerja dengan ildrlas demi tercapeinya tujuan perusahaan. Sedangkan
Nitisemito (1996), mengemukakan batrwa motivasi sebagai usatra atau kegiatan
dari manajer untuk dapat meningkatkan semangat dan kegairahan kerja.
Berdasarkan pernyataan-pernyatasn di atas, dapat disimpulkan bahwa
motivasi merupakan suatu dorongan yang diinginkan seseorang untuk
melakukan tindakan guna memenuhi kebutuhannya. Pada hakekafirya tidak akan
ada suatu motivasi, apabila tidak dirasakan adanya suatu kebutuhan atau
kepuasan.
Berdasarkan beberapa pendapat para ahli di atas dapat diperoleh
gambaran tentang karakteristik motivasi yaitu:
a. Memacu perilaku manusia atau organisasi lainnya, ada suatu tenaga dalam
individu, ada dorongan (drive) yang mcmbuat manusia bcrperilaku tertentu
dalam lingkungan.
b. Mengarahkan perilaku yang ditimbulkan oleh motivasi yang selalu
berorientasi pada tujuan.
c. Perilaku yang ditimbulkan dijaga kekuatannya tau ditingkatkan.
Hal ini berarti suatu dorongan (drive) yang memacu individu berperilaku.
Lingkungan di sekeliling individu memberikan umpan balik pada diri individu,
yang akhirnya berakibat memperkuat dorongan intcnsitas diri dan mengarahkan
kembali dorongan itu dalam bentuk perilaku yang terdahulu.
Terdapat beberapa modEl teori motivasi, yang salah satu diantaranya
dikemukakan Maslow yaitu teori motivasi yang berdasarkan hirarki kebutuhan
individu. Teori ini dapat digunakan untuk memotivasi semua tingkatan pekerja,
selain itu teori ini lebih terperinci dari teori-teori yang lain.
lnti teori Maslow (Milkovich dan Boudreau, 1991) adalah :
l. Physiological needs; The needforfood, water and air.
2. Safety security needs; The needs for security, stability and the absence fron
pain, threat or illness,
3. Social needs; Needsfor afection, belongingness,love.
4. Esteems needs; Needs for personal feelings ol achiarc mentor self-esteems
and also a needsfor recognitlon or respectfrom others.
5. Self-actual'zation eeds; need to become all one in capable of becoming, to
realize one's own potential, or achiarc selffulfillment.
Hirarki kebutuhan menurut Maslow digambarkan dalam Gambar 2 berikut:
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Maglow's HlcnrchY of l\leeds
Lower level
need
Sumbcr: Dubrin, et 81. 1989
Maslow mcngasumsikan bahwa orang berusaha mcmenuhi kebutuhan
pokok sebelum mengarahkan pada 
.perilaku- pcmenuhan kebutuhan yang lebih
iinggi. Hal yang pcnting dalam pemikiran Maslow bahwa kebutuhan yang telah
Jifrnufri nfireO--a'Aaya motivasinya. Contohnya, apabila-seseorang memutuskan
b"tto,r ia menerima upah yang cukup unluk pekerjaan dari organisasi tcmpat ia
Ucforja, maka uang tidak melnpunyai daya motivasi lagi. Teori Maslow juga
didasirl,an pada anggapan bahwa ora]lg mempunyai kebutuhan untuk
UciferUrng dan taj" imptikasi kurangnya Pcle.nufra-n kebutuhan untuk
katcgori pJnrujudan'diri dan penghargaan diri ialah-.U{ty" manajer harus
*ni'ur"Ui* perhatian pada stritegi untuk mcmperbaiki kekurangan tersebut.
Logika tersebut mengasumsikan bahwa usaha untuk memperbaiki kekurangan
katigori ini memfunyai kemungkinan bcrhasil lcbih besar daripadl
rrn!.onmn perhatian pada kebutuhan yang lebih rendah yang telah dipenuhi
sebelumnya. Teori Mislow ini dapat membantu memahami bagaimana
produktivitas tenaga kerja dapat ditingkatkan dengan cara mengamati dan
meneliti unsur-unsur motivasi tersebut.
Produk t i v i  tas
Secara umum produktivitas diartikan sebagaihubungan tara hasil nyaa
maupun fisik, dengan masukan yang sebenarnya. Suprihanto (1988) mengartikan
prodiftiviAs sebagai kemampuan seperangkat sumbcr-sumber konomi untuk
menghasilkan sesuatu aau diartikan perbandingan antara pengorbanan (tnpuq
denSm penghasilan (output). Selanjutnya dijelaskan bahwa semakin kecil
pengorUanan yang dipakai untuk mencapai target pepgtasilan atau output
iertJntu maka perusahaan tersebut semakin produktif. Sebaliknya, semakin tinggi
porsyaratan yang diperlukan untuk mencapai penghasilan- tertentu dikatakan
i.urang produftif. Peningkatan produksi tidak dengan sendirinya mgnuqiukflan
peningtltan produktivitas. Apabila masukan bahan baku meningkat berbanding
Self-Actualization (e. g.,
need for Personal Growth)
Esteem (e.9., need for resPect
Social (e.g., need for afliliation with
other)
Safety (e.g., need for emotional security)
Physiological (e.g., need for healthy air)
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sama dongan kelusran maka produhivitas tetap, sebaliknya jika masukan batun
baku moningkat dcngan pcrs€ntase yang lobih bosar dari keluaran, maka
produksi yang meningkat i u tercapai dcngrn mongurangi produkfivitro.
Sastowinoto (1991) berpendapat bahwa prod*tivitas monrprlEn nilai
perbandingan antara besarnya volumo hasil torhadap pengorbanan runbcr daya(resources) yang digunalcan untulc moncapai hrsil tcrsebut. Dcngrn dcmikian
prodr*tivitas alcan meningkat jika:
l. Koluaran yang dicapai bcrtambah merkipun manrkannya totrp.
2, Keluaran yang dicapai tidak bortambah (totap), tetapi masukannya bo*ururg(efisien).
3. Keluaran yang dicapai bertambatr (malcin efoktif) pada saat ymg sEma
masukan yang dipdcai juga bertambah, tetrpi relatif lebih kccil.
4. Keluaran yang dicapai bcrtambah, namun masr*an yang digunslon
mcnurun.
5. Kcluaran yang dicapai mcnurun, prda saat yang ssms marukan yang
digun*Bn juga mcnurun totapi rclatif lcbih bcgar.
Keluaran bertambah dapat diartikan bertambahnya volumc baik dsri jumlah, iri,
bcrat dan nilai atau mutu yang baik. Borrdasarkan hal terscbut, produktivitae
meningkat bila volume atau nilai keluaran (produk) itu meningkat, sedangkan
pengorbanan (biaya) tidak bcrtambah bahkan mungkin bcrlcurang.
Putti (1989), mengartikan produktivitas sebagai cuatu tingkat
perbandingan antara besarnya keluaran dan bcsamya masr*an. Dongu dsmikian
dapat dijelaskan bahwa kuantitas keluaran dapat dihasilk n dari rojumlah
masukan tcrtentu. Rusli Syarif (1987), menyatakan bahwa: produktivitrs
mencalrup dua konsep dasar yaitu daya guna (cfisiensi) dan hasil grrna(efektivitas). Daya guna menggambarkan ti gkat sumber-sumber, manusia, dana
dan alam yang diperlukan untuk mengusahakan hasil tertentu, sedangkan hasil
guna menggambarkan akibat dan kualitas dari hasil yang diusatrakan.
Selanjuhya, dijelaskan sebuah model pengukuran produktivitas sebagai berikut :
Produktivitae - outPut
Input
Pengertian produktivitas dapat dikelompoklcan menjadi tiga
Muchdarsyatr ( I 995), yaitu:
a. Rumusan tadisional bagi keselurutran produktivitas tidak lain adalah rasio
apa yang dihasilkan (ouput) terhadap keseluruhan peralatan produksi yang
dipergunakan (rnput).
b. Produktivitas pada dasarnya adalah suatu sikap msntal yang sclalu
mempunyai pandangan bahwa mutu kchidupan hari ini lobih baik daripada
hari kemarin dan hari esok lebih baik daripada hari ini.
c. Produktivigs merupakan interaksi terpadu sccaf,a serasi antara tiga faktor
penting yakni, investasi termasuk penggunaan pengetrhuan dan teknologi
serta manajemen dan tenaga kerja.
Muchdarsyah merumuskan produktivitas ebagai berilcut:
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produktivitas Total = f = ="tttt 
toft=, ) pada waktu tertentu' Masukan Total '
prod*ktivitas parsiat = t = Ittll 
*{1t 
, ) pada waktu tertentu' Masukan Total '
Pengertian produktivitas partial menurut Puha (1990) adalah apabila
keluaran akan kita bandingkan dengan salah satu atau dua faktor masukan saja.
Ada tiga formula pengukuran produktivitas parcial tenaga kerja dengan masukan
tunggal yaitu :
PEI-IGARIJH U ISUR.UNSUR MOTIVASI
TEBHADAP PRODUKIIVITAS TENAGA KERJA PERUSAHMN Oleh: litra 0entoeng Noegroho
Produktivitas tenaga kerja = Keluaran Fisik / Nilai
.Iumlah Jam Tenaga kerja
Rumusan produktivitas = Hasil Yang Dicapai / OuPutPenggunaan Sumber Daya / Input
Ukuran output dapat dinyatakan dalam bentuk antara lain:
l. Jumlah satuan fisik.
2. Nilai rupiatr produk/jasa.
3. Nilai tambah.
4. Jumlah pekerjaanlkerja.





Bordasarkan ketiga rumusan torsebut di atas yang biasa dan sering di$malon
dalam penelitian adalah rumusan ke dua, dengan alasan rumusan kedua ini lebih
tcpat digunakan untuk mengetahui scberapa bccar kemampuan seomng pekerja
dalam mencapai hasil produksi selama periode waktu tertentu.
winaya (1989), menyatakan bahwa ada dua konsep pengertian tentang
produktivitas yaitu pengertian dalam konsep ekonomi, sosial, budaya dan konsep
teknis. Produktivitas dalam konsep ekonomi, sosial, budaya adalah sikap mental
yang selalu berusaha dan mempunyai pandangan bahwa mutu kchidupan hari ini
iebil Uait daripada hari kemarin dan hari csok lebih baik daripada hari ini.
pengertian yang lebih lengkap lagi adalah produktivitas merupakan usaha tranpa
akhir untuk mengubatr keadaan dalam muringkatkan taraf hidup dengan mencari
dan menggunakan peralatan, teori dan metode banr, sehingga hasil peningkatan
produktivitas terscbut membawa manusia ke aratr kualitas hidup yang letih
manusiawi dan lebih harmonis dengan budaya, scdangkan produktivitas dalam
konsep teknis merupakan perbandingan antara hasil yang dicapai dengan
penggunaan sumber daya atau keluaran (output) dibagi masukan' (tnput).
proOutctivitas menggambarkan kaitan antara tingkat efektivitas hasil yang dicapai
dengan tingkat efisiensi dalam penggunaan sumber daya yang tersedia.
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Ukuran input dapat dinyatakan dalam bentr* antara lain:
l. Jumlah waktu.
2. Jumlah tenaga kerja.
3. Jumlah jam orang.
4. Jumlah biaya tenaga kerja.
5. Jumlah jam mesin.
6. Jumlah biaya penyusutan dan pcrawatan mesin.
7. Jumlah material.
8. Jumlah selunrh biaya pengusahaan.
9. Jumlah luas tanah.
Bordasarkan beberapa pengcrtian dan pernyataan yang telah dikemukakan di atas
disimpilkan bahwa produktivitas merupakan suatu peningkstun mutu sumber
daya manusia yang dapat dilihat berdasa*an peningkatan produktivihs, dengan
mcnggunakan rumus jumlah kcluaran dibandingkan dengan jumlah masukan.
Dalam hal hasil yang diperoleh hari ini lebih baik dibandingkan hari kernarin dsn
hasil hari esok lebih baik dibandingkan dengan hari ini, maka dapatlah dikatalon
ada peningkatan produktivitas.
Hubungon Mot l v rs l  dengan  Produk t l v l t r r
Produktivitas tenaga kerja dipengaruhi oleh beberapa falctor, diantaranya
adalah pendidikan, keterampilan, dan motivasi. Sagir (1987) mcngcmukalon
bahwa produktivitas tenaga kerja dipcngaruhi oleh berbagai faktor yaitu:
l. Latrar belakang pendidikan dan latihan.
2. Alat-alat produksi yang digunakan dan te,krologi dal6m proscs prodr*ei.
3. Yalue Slstem, nilai-nilai atau pranatr sosial maeyarakat atau juga dalam
lingkungan hidup tcnaga kcrja (modern atau tradisional, etatis atBu dinamis),
kuat tidaknya ikatan kekeluargaan, mobilitas tcnaga keda, motivasi dan lain-
Iain.
4. Lingkungan pekerjaan atau iklim kerja, derajat kesehatan (kesehatan
lingkungan), nilai gizi, makanan, sanitasi, tersedianya air bersih.
5. Tingkat upah minimal yang berlaku.
Sedangkan Pufia dkk. (1990), mengemukakan bahwa produktivitas tenaga kerja
dipengaruhi oleh beberapa f ktor, yaitu: pendidikan, keterampilan, disiplin, sikap
dan etika kerja, motivasi, gizi dan kesehatan, tingkat penghasilan, jaminan sosial,
lingkungan dan iklim kerja, hubungan industrial Pancasila, teknologi, sarana
produksi, manajemen dan kesempatan berpartisipasi.
Berdasarkan faktor-faktor yang mempenganrhi produktivitas tenaga kerja
tersebut di atas, makd dalam memilih dan mengkaji penganrtr unsur-unsur
motivasi terhadap produktivitas keda dipusatkan pada motivasi individual para
pekerja operasional perusahaan-perusahaan. Hal ini disebabkan karena
digunakannya unsur-unsur motivasi sebagai variabel bebas (dalam penelitian)
dapat dikendalikan, dan unsur-unsur tersebut mempunyai relevansi yang kuat
terhadap eningkatan produktivias kerja pekerja opcrasional.
Motivasi dalam kaitannya dengan produktivitas oleh Sutermeisrcr (
dalam Aroei 1990), dijelaskan sebagai berikut:
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l. hoduktivitas itu kira-kira 90o/o tetgantung kepada prestasi tenaga kerja, dan
l0% tergantung kepada perkenrbangan teknologi dan bahan mentsh.
2. Prestasi tenaga kerja itu sendiri untuk 80%-Wo berganhrng pada motivasinya
untuk bekerja, sedangkan 10%-20% bergantung kepada kemampuannya.
3. Selanjurrya ditcatakan bahwa 50% motivasi p*erja bergantung pada kondisi
sosial, 4}o/o bergantung kepada kebutuhan-kebutuhannya, dan l0%
bergantung pada kondisi-kondisi fi sik.
: Menurut Goal Theory dalam Suprihanto (1988), produktivitas atau
prestasi seseorang terganilng pada motivasi orang tersebut erhadap pekerjaan
vang dilakukan. Semakin tinggi motivasi ses€orang untuk melakukan pckerjaan,
.r*-.tin tinggi pula tingkat produktivitasnya. Demikian. pula sebaliknya,
semakin tecii motivasi seseorang melakukan suatu pekerjaan maka tingkat




Unsur -unsur  Mot l vas l
Menurut Maslow faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi terdiri dari:
a. Kebutuhan fisiologis.
b. Kebutuhan akan jaminan keamanan.
c. Kebutuhan sosial.
d. Kebuh,rhan akan pengakuan atau penghargaan.
e. Kebutuhan akan kesempatan pengembangan diri.
Berdasarkan teori Maslow tersebut, unsur-unsur motivasi di sini akan langsung
diterjematrkan dalam kebutuhan pokok pekerja (operasional), yaitu menjadi :
l. Unsur gaji/upah.
2. Unsur keselamatan dan keamanan kerja.
3. Unsur kebutuhan sosial.
4. Unsur lingkungan kerja.
5. Unsurpenghargaan.
6. Unsur aktualisasi diri.
Gr f  l /  Upah
Gaji/upatr merupakan imbalan yang diberikan secara tetrap kepada
karyawan. Tirdapat bJberapa pendapat mmgenai gaji/upatr. Sikula (1981)
mengatatcan bahwa istil$ remuneration (sistcm pcnggajian) mcngandung
peng--ertian suatu penghargaan (revvard),pembayaran (payment) ata! Penggantian
bitya (reimbursement) sebagai mbalan kerja atau balas jasa. Remuneratlon
lazimnya berupa upah (wages) atrau gaii (salaty\. Upatr lazjm digunakan bagi
para pCkoga, sedangkan gaji digunakan bagi para pcgawai/pejabat.
80 Fakultas Ekonomi Universitas Katolik Widya Mandala Surabaya
IURNAL WIDYA MAl,lA,El,lEN 0 AKUNTANSI, Vol.2 No. I Aoril 2002 :70-86
Supomo (1980) menyatalcan bahwa gaji/upatr merupakan tiap-tiap
pembayaran uang yang diterima oleh buuh&aryawan sebagai ganti pekerjaan.
Di lain pihak, Ranupandojo dan Husnan (1990) berpendapat bahwa gaji/upatr
merupakan suatu pernberian sebagai suatu imbalan dari pembcri kerja kepada
penerima kerja untuk suatu pekerjaan atsu jasa yang telatr atau alcan dilakukan.
Gaji berfungsi sebagai jaminan hidup yang layak bagi kemanusiaan dan
produksi, dinilai dalam bentuk usng yang ditetapkan menurut perjanjian /
undang-undang dan dibayarkan atas dasar perjanjian kerja antara pemberi keda
dan penerima kerja.
Berdasarkan pendapat di atas, walaupun berbeda redaksinya, jelas bahwa
mempunyai maksud sama yaitu merupakan penggantian jasa yang diserahkan
oleh pemberi kerja kepada pihak lain atau penerima kerja dalam periode tertentu.
Kese lamatan  dan  Keamanrn  Ker j r
Keselamatan dan keamanan kerja adalah perasaan aman dan tenteram
pada diri pekerja, bebas dari rasa takut akan penghidupannya dimasa datang,
karena ada jaminan akan pekerjaannya pabila tedadi sesuatu atas dirinya.
Keselamatan keda dalam hal ini merupakan keselamatan pekerja yang berkaitan
dengan mesin, alat kerja, bahan dan proses pengolahannya, landasan tempat
kerja dan lingkungannya, serta cara-cara mclakukan pekerjaan. Para pekerja
dalam melaksanakan tugas-tugasnya perlu mendapatkan perlindungan
keselamatan kerja agar aman dalam melakukan pekerjaan sehari-hari sehingga
produksi dan produktifitas meningkat.
' Keselamatan kerja dapat dilakukan dengan menciptakan kondisi kerja
yang aman yaitu dengan melengkapi alat-alat pengaman, penerangan, menjaga
lantai dan tangga bebas dari air, minyak dan pelumas serta pemeliharaan fasilitas
pabrik yang baik (Tulus, 1989). Selain itu, setiap perusahaan berusaha gar
usahanya stabil, dengan kestabilan, maka masa depan perusahaan akan terjamin
(Nitisemito, 1996). Perusahaan yang usahanya tidak stabil akan menimbulkan
kekecewaanlkekhawatiran bagi karyawannya tentang kapan saat mendapatkan
giliran untuk diberhentikan.
Usaha yang stabil adalah usaha dari suatu perusahaan yang menunjukkan
adanya perkembangan yang tidak berfluktuasi. Pada umumnya perusahaan yang
stabil akan dapat mempertahankan kehidupannya sehingga para pekerja akan
terjamin kelangsungan hidupnya. Akhimya, rasa aman akan menimbulkan
ketenangan, dan ketenangan akan mendorong timbulnya semangat dan
kegairahan kerja karyawan, sehingga produktivitas kerja meningkat.
Ke  bu tuhan  Sos ia l
Suasana kerja yang harmonis perlu diciptakan di tempat kerja agar para
pekeda dapat melaksanakan hrgas-tugasnya dengan baik. Megginson et al.
(Handoko, 1989) antara lain mengatakan bahwa kebutuhan sosial secara teoritis
adalah kebutuhan akan cinta, persahabatan, perasaan memiliki dan diterima
kelompok, kekeluargaan serta sosial.
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Perilaku seseorang sering kali dipenganthi oleh aklor-faltor sosial
tertentu seperti kelompok referensi, keluarga, status dan peranan sosial mereka.
Sedangkan secara terapan adalatr kelompok-kelompok formal, kegiatan-kegiatan
yang disponsori oleh perusahaan atau acara peringatan-peringatan hari
bersejarah.
Ranupandojo dan Husnan (1990), mengatskan batrwa manusia sebagai
mahluk sosial membutuhkan persahabatan, untuk itu ia akan melakukan
hubgngan dengan teman-temannya. Berdasarkan p€rnyataan di atas, dapat ditarik
simpulan bahwa manusia adalah mahluk sosial. Oleh karena itu, manusia
memerlukan persahabatan dan tidak dapat hidup sendiri untuk jangka waktu
yang larna. Individu berhubungur dengan sesamanya hanya karena terdorong
blefperasaan untuk merniliki sahabat, apalagi bila kebahagiaan tidak didapahya
di ruhah. Pekerjaan memberikan bagian tettesar dalam memuaskan kebutuhan
sosial seseorang, apalagi dengan adanya kerja sama yang baik dalam bekerja.
Seperti halnya bekerja dalam suatu tim sangat mernbantu dalam memperbaiki
moral manusia yang borsangkutan. Perhatian atasan ysng memperlakukan
pekerja secara adil, menanggapi keluhan-keluhan dan usulan-usulan mereka
untuliperbaikan asib dan masa depan mereka juga membantu perbaikan moral.
L lngkungan  KerJa
Faktor lingkungan kerja merupakan salah satu yang terpenting dari
faktor-faktor yang lain. Lingkungan kerja yang tidak memenuhi syarat'syarat
kesehatan akan menyebabkan menurunnya tingkat produktivitas kerja karyawan.
Lingkungan kerja terdiri dari faktor.faktor fisik dan hubungan antar manusia
dalam perusahaan/organisasi. Sagir (1987) menyatakan bahwa yang dimaksud
dengan lingkungan kerja adalah iklim atau suasana kerja yang berhubungan
dengan hubungan antar manusia (Human Relation), tetapi juga diartikan suasana
dalam arti fisik yaitu: tempat kerja luas, borsih, sohat dan membuat karyawan
merasa betah bekerja, sehingga mempenganrhi d siplin dan produktivitas kerja.
Menurut Nitisemito (1996) yang dimaksud dengan lingkungan kerja
adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan dapat mempenganthi
dalam bekerja, misalnya : kebersihan, pencrangan dan musik lain sebagainya.
Sarwoto (1939) mengemukakan bahwa linghrngan kedaftondisi fisik tempat
kerja (physical working environment) yang dapat mempenganrhi atau
mcningt<a*an efisiensi keda adalatr: tata ruang kerja yang tepat, cahaya dalam
ruangan yang tepat, suhu dan kelembaban udara yang tepat' serta suara yang
tidalc- mengganggu konsenmsi kerja. Dongan denrikian kenyamanan kerja akan
dapat erjamin, sehingga tingkat produktivitas akan tercapai.
- 
Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa
linghrngan keda adalah suasana tau keadaan di tempat kerja, baik itu yang
berhubungan dengan tempat kerja yang memadai, maupun hubungan antar
pekerjanya yang harmonis sehingga menimbulkan semangat dan gairah kerja.
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Penghargaan
Penghargaan merupakan salah satu kebutuhan manusia. Adalah wajar
jika manusia yang telah benrsaha dan bekerja dengan baik ingin dihargai oleh
orang lain, seperti pekerja bagian operasional yang telah berusaha dan bekerja
dengan sebaik-baiknya ingin dihargai oleh atasannya. Sagir (1987) berpendapat
penghargaan, pengakuan (recognition) atag suatu prostasi yang telah dicapai
soseorang merupakan motivator yang kuat. Pengakuan atas suatu prestasi, akan
memberikan kepuasan batin yang lebih tinggi daripada penghargaan dalam
bentuk materi/uang atau hadiah. Penghargaan atau pengakuan dalam bentuk
piagam penghargaan atau medali, dapat menjadi motivator yang lebih kuat
dibandingkan dengan hadiah berupa banng atau uang/bonus.
Moenir (1990) menlfatakan batrwa penghargaan sering disamalcan dengan
insentii, karena mempunyai persamasn sifat dan makna. Keduanya tidak
mernbcdakan dalam pemberian dan tidak dibatasi oleh walctu. Sedangkan
maknanya adalatr s&ma-sama pcmberian meskipun, waktu diloji secara dalam
sobenamya berbeda, terutama dalam maksud pemberiannya. Penghargaan
dimaksudkan untuk menghargai jasa atru prestasi sesoorang, semata-mate dari
segi manusiawi. Insentif diberikan kepada seseorang, bukan karena jasa atau
prestasi, tetapi justru dengan harapan agar orang tersebut dapat berprestasi atau
berjasa ,lebih baik dari sebelumnya. Berdasrka hal tersebut, penghargaan
mengandung unsur masa lalu, sedangkan insentif mengandung unsur masa
depan.
Penghargaan pada dasarnya dapat dibagi dua macam yaitu : penghargaan
fisik dan penghargaan non fisik.
a. Penghargaan fisik adalah penghargaan yang diberikan dalam bentuk benda,
misalnya uang atau barang. Penghargaan secara fisik ini pada umumnya
sangat didambakan oleh tenaga keda yang kebetulan keadaan sosial
ekonominya rendah.
b. Penghargaan on fisik mencakup semua hal yang berhubungan dengan
kepuasan rohani seseorang. Penghargaan i i dimulai dari yang paling kecil
dan sederhana (misalnya ucapan tcrima kasih pada seorang bawahan) sampai
penghargaan yang paling tinggi dengan segala macam atribuhya.
Nitisemito (1996) mengemukakan batrwa hendalcnya setiap perusatraan/instansi
memberikan kesempatan pada karyawan/pegawainya. Berikanlah penghargaan
kepada para karyawan/pegawai yang berprestasi. Penghargaan i r dapat berupa
pengakuan yang kemudian disertai hadiatr, kenaikan gaji, kenaikan pangkat,
pemindahan komposisi yang lebih disukai dan lain sebagainya.
Tulus (1989), menjelaskan bahwa orang dapat menunjukkan
produktivitas yang tinggi bila menyadari batrwa dia memperoleh pengakuan dan
penghargaan. Rasa bangga atas pribadi atau prestasi merupakan salah satu
bentuk kepuasan manusia. Dalam hal pemberian penghargaan sebaiknya
memperhatikan keadaan sosial ekonomi seseorang.
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Ak tua l i sas i  D i r i
Reksohadiprojo dan Handoko (1991), menjelaskan tentang kebutuhan
aktualisasi diri sebagai kebutuhan pemenuhan diri, untuk mempergunakan
potensi diri, pengembangan diri dan melakukan apa yang paling cocok serta
menyelesaikan pekerjaannya sendiri. Sedangkan Wexley (1988) mengemukakan
bahwa guna meningkatkan motivasi secara infinsik dalam rangka memenuhi
kebutuhan pertumbuhan seperti keberhasilan, keahlian, serta aktualisasi diri
dapat dilakukan melalui Perencanaan kembali pekerjaan, diantaranya
menggabungkan beberapa pekerjaan menjadi satu pekerjaan yang lebih besar
yang mencakup variasi kecakapan yang lebih besar.
Kebutuhan untuk perwujudan diri merupakan tingkat kebutuhan yang
paling tinggi. Dalam memenuhi keb'utuhan puncak ini biasanya seseorang
bertindak bukan atas dorongan orang lain, tetapi karena kesadaran dan keinginan
diri sendiri. Dalam kondisi ini, seseorang ingin memperlihatkan kemampuan
dirinya secara optimal ditempat masing-masing. Dengan demikian aktualisasi
diri merupakan kebutuhan untuk mewujudkan kemampiran serta
mengembangkan diri karyawan.
S lmpu lan
Peningkatan tingkat kompetisi seiring dengan perkembangan ekonomi
memberikan dampak yang konhadiktif terhadap kepuasan kerja karyawan dan
kinerja perusahaan. Kondisi ini menuntut pihak manajemen perusahaan mencari
suatu pola kerja baru yang dapat mengakomodasikan kebutuhan karyawan
maupun kepentingan perusahaan yang dapat mendorong karyawan untuk
meningkatkan produktivitasnya. Di satu sisi, pihak perusahaan menginginkan
karyawan memiliki produktivitas yang tinggi sedangkan di sisi lain pihak
karyawan menginginkan suatu imbalan yang sepadan sebagai kompensasi
prestasi yang dicapainya.
Berdasarkan berbagai penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan
bahwa berbagai unsur motivasi tersebut saling terkait satu dengan yang lain
dalam mempengaruhi peningkatan produktivitas perusahaan secara keseluruhan,
yang akan menimbulkan sinergi kerja dan perbaikan kinerja penrsahaan tersebut.
Kondisi tersebut dapat tercapai apabila perusahaan dapat mengidentifikasikan
dengan jelas kebutuhan/kemampuan karyawan, unsur motivasi yang akan
digunakan, pedoman yang jelas sebagai syarat untuk meningkatkan produktivitas
kerja.
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